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Tóm tắt 


Bài viết này nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của người lao động trong ngành xây dựng và 
kinh doanh bất động sản. Phân tích thực nghiệm sử dụng bộ dữ liệu khảo sát sơ cấp gồm 200 nhân viên làm việc tại tỉnh 
Khánh Hòa, địa phương thuộc khu vực Nam Trung Bộ Việt Nam với tốc độ phát triển nhanh chóng. Để xác định và trích xuất 
các yếu tố phù hợp, nghiên cứu áp dụng kỹ thuật kiểm định độ tin cậy Cronbach Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA), 
phân tích hồi quy. Kết quả cho thấy, Đào tạo và phát triển, Văn hóa và thương hiệu tổ chức, Đặc điểm công việc và Điều kiện 
làm việc là những yếu tố tác động tích cực đến Sự hài lòng trong công việc của người lao động. Theo đó, một số khuyến 
nghị được đưa ra nhằm hoàn thiện hoạt động quản trị nguồn nhân lực và gia tăng sự hài lòng trong công việc của người lao 
động. 


Từ khóa: Sự hài lòng trong công việc, ngành xây dựng và kinh doanh bất động sản, Việt Nam 
Summary 


This paper studies the factors affecting employee job satisfaction in the construction and real estate industry. The empirical 
analysis uses a primary survey dataset of 200 employees working in Khanh Hoa Province, a locality in the South Central 
region of Vietnam with a rapid development speed. The study applies Cronbachs Alpha reliability testing techniques, 
exploratory factor analysis (EFA), and regression analysis to identify and extract appropriate factors. The results show that 
Training and development, Organizational culture and brand, Job characteristics, and Working conditions positively affect 
employee job satisfaction. Accordingly, the authors propose recommendations to improve human resource management 
activities and increase employee job satisfaction. 


Keywords: Job satisfaction, construction and real estate industry, Vietnam 
GIỚI THIỆU 


Sự bùng phát của đại dịch Covid-19 đã đặt ra thách thức chưa từng có, ảnh hưởng nặng nề đến nền kinh tế thế giới nói 
chung và Việt Nam nói riêng. Doanh nghiệp và người lao động là đối tượng đầu tiên chịu ảnh hưởng trực tiếp từ cú sốc này 
khi nhiều công ty buộc phải giải thể, phá sản, cắt giảm việc làm và thu hẹp hoạt động sản xuất, kinh doanh. 


Quản trị nhân sự trong giai đoạn khủng hoảng phải đối mặt với nhiều khó khăn lớn, trước yêu cầu cấp thiết về tái cơ cấu lực 
lượng lao động hợp lý, nhằm tiết giảm chi phí, thích ứng và duy trì hoạt động sản xuất, kinh doanh. Đồng thời, doanh nghiệp 
cũng cần chú trọng đến mức độ gắn kết và hiệu quả công việc của các thành viên trong tổ chức. Trong đó, sự hài lòng với 
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công việc của nhân viên, nhất là đội ngũ lao động có năng lực, trình độ cao. Đây được xem là một trong những nhân tố 
quyết định đến động lực làm việc, sự gắn bó lâu dài, năng suất lao động, khả năng cạnh tranh và hiệu quả sản xuất, kinh 
doanh của các tổ chức, doanh nghiệp (Neog và Barua, 2014; Phạm Thế Anh và Nguyễn Thị Hồng Đào, 2013). 


Trong bài viết này, tác giả lược khảo và kế thừa các lý thuyết liên quan trên thế giới và trong nước để đề xuất mô hình nghiên 
cứu, và kiểm định giả thuyết về các nhân tố tác động đến sự hài lòng đối với công việc của người lao động. Trong đó, dữ liệu 
sơ cấp được khảo sát và thu thập với mẫu gồm 200 nhân viên làm việc tại Công ty Cổ phần Đầu tư VCN có trụ sở tại Nha 
Trang, Khánh Hòa. Công ty được xếp vào top 500 doanh nghiệp có mức tăng trưởng xuất sắc và top 1.000 doanh nghiệp 
nộp thuế thu nhập lớn nhất Việt Nam trong nhiều năm liền. Tuy nhiên, hiện nay, tại Công ty Cổ phần Đầu tư VCN Khánh Hòa, 
tình hình nhân sự có sự biến động rất lớn. Số lượng người lao động nghỉ việc khá cao với nhiều lý do khác nhau. Sự rời bỏ 
doanh nghiệp của người lao động dẫn đến phát sinh chỉ phí đào tạo cũng như ảnh hưởng đến uy tín, thương hiệu doanh 
nghiệp. Do đó, để giảm tỷ lệ người lao động bỏ việc trong Công ty, cần phải chú trọng gia tăng sự hài lòng công việc của 
người lao động. 


CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 
Cơ sở lý thuyết 


Sự hài lòng hay thỏa mãn trong công việc (job satisfaction) của người lao động là một khái niệm được quan tâm nghiên cứu 
trên thế giới với nhiều góc nhìn khác nhau. Theo Locke (1976), người lao động sẽ đạt được sự thỏa mãn trong công việc nếu 
họ thực sự cảm thấy thích thú đối với công việc mình đang làm. Trong khi đó, Spector (1997) xem xét sự hài lòng trong 
công việc như một biến số về hành vi/thái độ, phản ánh sự yêu thích đối với công việc. Ellickson và Logsdon (2001) đưa ra 
cách nhìn rộng hơn khi nhận định rằng, sự hài lòng trong công việc cho thấy mức độ người lao động yêu thích công việc dựa 
vào cảm nhận tích cực hoặc tiêu cực của bản thân về công việc, hay môi trường làm việc. 


Các nghiên cứu thực nghiệm về sự hài lòng của người lao động đối với công việc thường được dựa trên cơ sở các lý thuyết 
về động viên. Trong đó, đáng chú ý là thuyết nhu cầu cấp bậc của Maslow (1943), thuyết nhu cầu tồn tại - quan hệ - phát 
triển (existence — relatedness - growth needs, ERG) của Alderfer (1969), thuyết đặc điểm công việc của Hackman và 
Oldham (1974), thuyết hai nhân tố của Herzberg (1959), thuyết kỳ vọng của Vroom (1964), thuyết công bằng của Adams 
(1963), hay thuyết thành tựu của McClelland (1988). 


Về mặt thang đo định lượng, Smith và cộng sự (1969) xây dựng mô hình Chỉ số mô tả công việc .JDI (Job Descriptive Index) 
được kế thừa trong nhiều nghiên cứu thực nghiệm, nhằm đo lường và đánh giá các nhân tố ảnh hưởng đến mức độ hài lòng 
trong công việc ở nhiều lĩnh vực kinh tế và khu vực địa lý khác nhau. Mô hình JDI bao gồm bộ câu hỏi về năm yếu tố: thu 
nhập, quan hệ với đồng nghiệp, đào tạo thăng tiến, quan hệ với cấp trên, bản chất công việc. Trong đó, một trong những hạn 
chế của mô hình này sử dụng bảng câu hỏi khá dài (với 72 mục), gây trở ngại trong quá trình điều tra và thu thập số liệu. 


Weiss và cộng sự (1967) đề xuất mô hình thang đo MSQ (Minnesota Satisfaction Questionaire) để đánh giá mức độ hài 
lòng về các khía cạnh khác nhau của công việc. Trong đó, thang đo bao gồm hai bảng câu hỏi dạng đầy đủ (với 100 mục 
hỏi) và dạng rút gọn (20 mục hỏi). Trong khi bảng câu hỏi dạng đầy đủ có số lượng mục hỏi quá dài - một hạn chế tương tụ 
như mô hình .JDS, thì dạng rút gọn quá ngắn cũng có thể dẫn đến độ sai lệch lớn, và khó đo lường được đánh giá và cảm 
nhận của người lao động. Spector (1997) phát triển mô hình đo lường sự hài lòng và thái độ của người lao động, được vận 
dụng trong các tổ chức phi lợi nhuận và các ngành dịch vụ. Thang đo có chín nhân tố, bao gồm: lương, phúc lợi, cơ hội 
thăng tiến, phần thưởng bất ngờ, điều kiện làm việc, và giao tiếp thông tin. 


Nghiên cứu của Neog và Barua (2014) cho thấy rằng, chính sách lương thưởng là nhân tố quan trọng nhất tác động đến sụ 


thỏa mãn đối với công việc của người lao động trong ngành công nghiệp xe 


nghiên cứu này cũng cho thấy rằn 
việc cao, sự cân bằng tốt giữa côn 


g, môi trường làm việc lành mạnh, sự hỗ trợ 


hơi. Thêm vào đó, kết quả đo lường trong 
của người giám sát, mức độ an toàn công 


g việc và cuộc sống, cơ hội học tập và phát † 


iển, sự thăng tiến, cơ hội nghề nghiệp cũng 


là những nhân tố có ý nghĩa quan trọng, nhằm xác định sự hài lòng với công việc của người lao động. 


Abdelmoula và Boudabbous (2021) phân tích các nhân tố quyết định sự hài lòng đối với công việc tại Tunisia, sử dụng mẫu 
nghiên cứu gồm 232 nhân viên kế toán. Kết quả ước lượng cho thấy, đặc điểm công việc, thành quả làm việc, lương thưởng, 
quan hệ với cấp trên và đồng nghiệp, điều kiện làm việc và chính sách công ty có ảnh hưởng đáng kể đến sự thỏa mãn của 
người lao động. Tuy nhiên, nghiên cứu không tìm thấy bằng chứng về vai trò ảnh hưởng của sự ghi nhận, thăng tiến và phát 
triển đối với sự hài lòng của các nhân viên kế toán. 


Đối với trường hợp của Việt Nam, nghiên cứu của Tran (2005) cung cấp bằng chứng thực nghiệm với cỡ mẫu gồm 448 nhân 
iên toàn thời gian tại TP. Hồ Chí Minh, vận dụng và kế thừa 5 yếu tố trong thang đo JDS, và bổ sung thêm hai nhân tố là 
iều kiện làm việc và phúc lợi công ty. Kết quả ước lượng cho thấy, các nhân tố đóng vai trò quan trọng trong đánh giá sự 
hài lòng của nhân viên đối với công việc, bao gồm: tiền lương, cơ hội thăng tiến, lãnh đạo, và đồng nghiệp. 


C < 


guyen (2012) tìm hiểu các nhân tố tác động đến mức độ thỏa mãn đối với công việc của người lao động tại Công ty Cổ 
phần Pygemaco (Phú Yên). Kết quả phân tích chỉ ra bảy nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của nhân viên với công việc, bao 
gồm: lương thưởng, đồng nghiệp, cấp trên, đặc điểm công việc, môi trường làm việc, đào tạo và thăng tiến, đánh giá công 
việc, và phúc lợi. 
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Trần Phan Khánh Trang và cộng sự (2021) đo lường các nhân tố tác động đến sự hài lòng trong công việc của đội ngũ 
giảng viên tại Đại học Huế. Nghiên cứu sử dụng mẫu phân tích gồm 300 giảng viên đang công tác tại 6 trường đại học 
thành viên. Kết quả hồi quy cho thấy, nhóm các nhân tố có ảnh hưởng lớn đến sự hài lòng của giảng viên đối với công việc 
bao gồm: Mối quan hệ với đồng nghiệp, Chi trả và phúc lợi, Chất lượng học tập của sinh viên, Điều kiện môi trường làm việc 
và Bản chất công việc. 


Mô hình và các giả thuyết nghiên cứu 


Dựa trên tổng quan các lý thuyết và kết quả thực nghiệm ở Việt Nam và trên thế giới, nghiên cứu này lược khảo có kế thừa 
và điều chỉnh các thang đo để đề xuất mô hình các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng đối với công việc của người lao động 
tại Công ty Cổ phần Đầu tư VCN. Mô hình sử dụng thang đo với sáu nhân tố, bao gồm: (¡) Đặc điểm công việc; (ii) Lương 
thưởng và phúc lợi; (iii) Môi trường và điều kiện làm việc; (iv) Đào tạo và phát triển; (v) Quan hệ đối xử; (vi) Văn hóa thương 
hiệu. Trong đó, nghiên cứu bổ sung yếu tố văn hóa thương hiệu - một nhân tố có vai trò ngày càng quan trọng đối với sự 
lựa chọn cũng như sự gắn bó, hài lòng của người lao động đối với công việc, nhất là trong các doanh nghiệp có quy mô lớn 
và hoạt động lâu năm trên thị trường. Hình trình bày mô hình nghiên cứu đề xuất với các giả thuyết như sau: 


Hï: Nếu Đặc điểm công việc được đánh giá càng cao, thì Sự hài lòng với công việc của người lao động càng gia tăng. 


H2: Nếu Lương thưởng và phúc lợi càng cao, thì Sự hài lòng với công việc của người lao động càng gia tăng. 


H3: Nếu Môi trường và điều kiện làm việc càng tốt, thì Sự hài lòng với công việc của người lao động càng gia tăng. 


H4: Nếu Hoạt động đào tạo và phát triển càng tốt, thì Sự hài lòng với công việc của người lao động càng gia tăng. 


H5: Nếu Mối quan hệ với cấp trên và đồng nghiệp càng tốt, thì Sự hài lòng với công việc của người lao động càng gia tăng. 


H6: Nếu Văn hóa thương hiệu của doanh nghiệp ngày càng phát triển, thì Sự hài lòng với công việc của người lao động càng 
gia tăng. 


Hình: Mô hình nghiên cứu đề xuất 


Đặc điểm công việc Đào tạo và phát triển 
S20 * 2g” vôLlođôngai 
lợi người lao động đôi 


TH Văn hóa thương hiệu 
Môi trường và điều kiện 


làm việc 


Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả 
Phương pháp nghiên cứu 


Nghiên cứu này được tiến hành với 2 giai đoạn gồm: () nghiên cứu sơ bộ, và (ii) nghiên cứu chính thức. Trong đó, giai đoạn 
đầu tiên áp dụng phương pháp định tính với việc lược khảo các lý thuyết liên quan và các kết quả nghiên cứu ở trong nước 
và trên thế giới. Bên cạnh đó, giai đoạn này cũng sử dụng phương pháp hỏi ý kiến chuyên gia và thảo luận nhóm để phân 
tích, làm rõ các khái niệm trong mô hình đề xuất, điều chỉnh thang đo nhằm đảm bảo nội hàm, hình thức trình bày phù hợp 
với điều kiện nghiên cứu thực tế. 


Trong giai đoạn nghiên cứu chính thức, nhóm tác giả sử dụng bảng câu hỏi hoàn chỉnh nhằm tiến hành phỏng vấn thu thập 
dữ liệu đối với đối tượng nghiên cứu là người lao động đang làm việc tại Công ty Cổ phần Đầu tư VCN có trụ sở tại Nha 
Trang, Khánh Hòa. Sau sàng lọc, kết quả số mẫu thu về là 200 phiếu (đạt 87% số phiếu được phát ra ban đầu). Nghiên cứu 
sử dụng phân tích độ tin cậy Cronbachs Alpha và phân tích nhân tố EFA (Explanatory Factor Analysis) để đánh giá chất 
lượng thang đo. Sau đó, nhóm tác giả sử dụng phương pháp phân tích hồi quy đa biến nhằm xác định chiều hướng và mức 
độ ảnh hưởng của các nhân tố đến sự hài lòng với công việc của người lao động (Bài viết sử dụng cách viết số thập phân 
theo chuẩn quốc tế). 


KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 
Đánh giá độ tin cậy của thang đo 


Kết quả trình bày trong Bảng 1 cho thấy, các biến có hệ số Cronbachis Alpha tương đối cao và hệ số tương quan với biến 
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tổng khá lớn. Theo Nunnally và Bernstein (1994), biến số đạt yêu cầu khi có hệ số Cronbacls Alpha từ 0.6 trở lên và tương 
quan biến tổng > 0.3. Tiếp đến, phân tích EFA được thực hiện cho các nhân tố đạt yêu cầu. 


Bảng 1: Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo 


Nhân tố Số Tương quan nhỏ nhất với Hệ số Cronbachs | Số lần kiểm | Đánh giá độ tin 
biến biến tổng Alpha định cậy 
Đặc điểm công việc 4 (0)/5II) Ï 0.825 1 
Lương thưởng và phúc lợi 5 0.501 0.697 2 
ni trường và điều kiện : 0.388 0717 1 
làm việc Đạt yêu cầu 
Đào tạo và phát triển 4 0.485 0.751 2 
Quan hệ đối xử 5 0.392 0.793 1 
Văn hóa, thương hiệu 4 0.479 0.737 ' 
Nguồn: Xử lý số liệu của nhóm tác giả 
Bảng 2: Kết quả phân tích nhân tố EFA 
Nhân tố 
Tên biến 
1 2 3 4 5 6 

E3 0.777 
E4 0.774 
E5 0.754 
E2 0.745 
A1 0.804 
A2 0.803 
C4 0.691 
G5 0.604 
C2 0.577 
B2 0.754 
B3 0.676 
B4 0.588 
D3 0.885 
D4 0.866 
D2 0.673 
A3 0.862 
A4 0.853 
lẾ1 0.766 
F2 0.59 
F3 0.561 
KMO (0.745) 


Bartletts Test (Sig. = 0.000) 


Tổng % phương sai tích lũy (69.243) 


Nguồn: Xử lý số liệu của nhóm tác giả 


Bảng 2 thể hiện kết quả phân tích EFA 6 nhân tố. Trong đó, những biến số có hệ số tải nhân tố < 0.5 đã được loại bỏ trong 
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kết quả xoay nhân tố lần cuối. Theo Hoang và Chu (2008), chỉ số KMO (Kaiser-Meyer-Oldin) > 0.5, cho thấy sự phù hợp của 
việc phân tích EFA. Thêm vào đó, các biến đều có tương quan trong tổng thể khi kiểm định Bartlett cho giá trị Sig. đều < 
0.05. Sáu nhân tố mới giải thích được gần 70% sự biến thiên của biến phụ thuộc về mức độ hài lòng chung. 

Kiểm định mô hình và các giả thuyết 


Bảng 3 trình bày các giả thuyết nghiên cứu hiệu chỉnh với nhân tố mới. Theo đó, sáu nhân tố biến độc lập được kỳ vọng có 
quan hệ cùng chiều với biến phụ thuộc. Trong bước tiếp theo, phân tích hồi quy bội được tiến hành cho mô hình đã hiệu 
chỉnh. 


Bảng 3: Các nhân tố và giả thuyết hiệu chỉnh 


Nhân tố | Số biến Giải thích nhân tố Giả thuyết nghiên cứu hiệu chỉnh | Kỳ vọng dấu 
QH 4 _ | Quan hệ đối xử 1 &) 
CV 5 Đặc điểm công việc và điều kiện làm việc 2 (@®) 
LT 3. Lương thưởng và phúc lợi 3 @) 
DT 3 Đào tạo và phát triển 4 @œ®) 
BT 2 Bố trí công việc 5 @Œ®) 
VH 3 | Văn hóa, thương hiệu 6 @Œ®) 


Nguồn: Xử lý số liệu của nhóm tác giả 


Tiếp theo, nghiên cứu tiến hành phân tích hồi quy bội để kiểm định các giả thuyết, và từ đó xác định các nhân tố tác động 
đến sự hài lòng của người lao động trong công việc. Kết quả hồi quy cũng là cơ sở để gợi ý các chính sách phù hợp, cũng 
như đưa ra quyết định có sắp xếp thứ tự ưu tiên. Bảng 4 trình bày kết quả ước lượng mô hình hồi quy. 


Bảng 4: Kết quả phân tích hồi quy 


Giải thích biến Ea tt b4 iu /Hehg , 'THẾNg KĐT ME nga C610.) 
Beta Sai số chuẩn Beta 
(Constant) -0.741 0.27 -2.739 0.000 
QH 0.024 0.052 0.028 0.462 0.000 
CV 0.195 0.057 0.221 3.453 0.001 
IH[ 0.185 0.056 0.210 St9220) 0.001 
DT 0.216 0.031 0.384 6.936 0.000 
BT 0.025 0.086 0.043 0.69 0.001 
VH 0.216 0.054 0.248 3.969 0.000 


R = 0.665; RẺ hiệu chỉnh = 0.648 


F = 127.908 (Sig. = 0.000) 
Nguồn: Xử lý số liệu của nhóm tác giả 


Kết quả ước lượng ở Bảng 4 cho thấy, R2 hiệu chỉnh = 0.648 hay các biến độc lập trong mô hình nghiên cứu có thể giải thích 
được gần 65% sự biến thiên của biến phụ thuộc. Giá trị kiểm định F = 127.908 (Sig. < 0.01) khẳng định sự phù hợp của mô 
hình nghiên cứu với tập dữ liệu ở mức 1%. Các hệ số ước lượng đều mang dấu dương và có ý nghĩa thống kê ở mức cao 
(Sig. < 0.01), cho phép chấp nhận các giả thuyết được trình bày ở Bảng 3. Trong đó, hệ số Beta chuẩn hóa làm cơ sở để 
đánh giá tầm quan trọng của các nhân tố tác động đến sự hài lòng với công việc của người lao động. Đáng chú ý, Đào tạo 
và thăng tiến (B = 0.384); Văn hóa thương hiệu của công ty (8 = 0.248); Đặc điểm công việc và Điều kiện làm việc (B = 0.221) 
là những nhân tố quan trọng nhất, có tác động cùng chiều đến Sự hài lòng đối với công việc tại công ty. 


Ngoài ra, nhằm đảm bảo độ tin cậy của mô hình hồi quy và kết quả ước lượng, nghiên cứu cũng thực hiện kiểm định vấn đề 
đa cộng tuyến. Với hệ số phóng đại phương sai (VIF — Variance Inflation Factor) của các biến đều có giá trị < 2, kết quả này 
cho thấy hiện tượng đa cộng tuyến ở trong mức độ cho phép, không tác động nhiều đến kết quả ước lượng. Kết quả phân 
tích biểu đồ tần số Higtogram với giá trị trung bình 6.74E-15 và độ lệch chuẩn 0.985 có thể kết luận phần dư xấp xỉ có phân 
phối chuẩn và không có vi phạm về giả thuyết phân phối chuẩn. Cuối cùng, phân tích phương sai ANOVA các biến định tính 
có sự khác biệt giữa các biến Giới tính và Độ tuổi trong đánh giá mức độ hài lòng đối với công việc của người lao động tại 
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doanh nghiệp. 
KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 


Nghiên cứu đánh giá các nhân tố tác động đến sự hài lòng đối với công việc của người lao động làm việc tại Công ty Cổ 
phần Đầu tư VCN. Nghiên cứu được thực hiện qua hai giai đoạn, sử dụng kết hợp phương pháp định tính và định lượng. Để 
sàng lọc và rút trích nhân tố đạt yêu cầu, nghiên cứu sử dụng phương pháp đánh giá độ tin cậy Cronbachis Alpha và phân 
tích nhân tố EFA. Kết quả phân tích mô hình hồi quy cho thấy, Đào tạo và phát triển, Văn hóa thương hiệu, Đặc điểm công 
việc và Điều kiện làm việc là những nhân tố quan trọng có mối quan hệ tương quan dương với Sự hài lòng đối với công việc 
của người lao động. 


Kết quả nghiên cứu là cơ sở gợi ý các giải pháp giúp doanh nghiệp hoàn thiện công tác quản trị nguồn nhân lực, đồng thời 
gia tăng mức độ hài lòng đối với công việc của người lao động, trong đó tập trung vào 3 nhóm yếu tố then chốt: 


Đào tạo và phát triển 


Công ty cần chú trọng hỗ trợ và tạo điều kiện về mặt thời gian cũng như tài chính, để người lao động có thể tham gia vào 
các chương trình đào tạo/bồi dưỡng phù hợp ở trong và ngoài doanh nghiệp, nhằm nâng cao năng lực chuyên môn. Đặc 
biệt, đối với những nhân viên thể hiện năng lực nổi bật, Công ty cần xây dựng các chính sách bồi dưỡng, khích lệ, để họ có 
thể phát triển tối đa khả năng chuyên môn, tạo tiền đề cho sự phát triển và đóng góp dài hạn cho doanh nghiệp. 


Văn hóa, thương hiệu 


Công ty cần chú trọng thực hiện các giải pháp thiết thực, để phát huy các giá trị văn hóa thương hiệu, từ đó củng cố niềm tin 
và sự tự hào của người lao động đối với doanh nghiệp (Vuong và Nguyen, 2024). Ban lãnh đạo Công ty cần xây dựng chiến 
lược cụ thể trong việc tăng cường quảng bá hình ảnh, thông qua các hoạt động tài trợ cho các hoạt động thiện nguyện vì 
cộng đồng. Ngoài ra, Công ty có thể tạo động lực, khích lệ và kết nối người lao động thông qua việc tổ chức “Ngày thứ sáu 
vui vẻ” với tần suất từ1-2 tuần/lần. Trong ngày đó, các phòng/ban được nghỉ sớm 30 phút để tổ chức giao lưu, chia sẻ. 
Những hoạt động này sẽ giúp giải tỏa căng thẳng, mệt mỏi trong công việc, đồng thời khích lệ nhân viên thể hiện sự nhiệt 
tình, năng khiếu, như: dẫn chương trình, ca hát, hay tổ chức sự kiện, từ đó tạo nên nét văn hóa riêng, gắn kết chặt chế cho 
nhân viên trong công ty. 


Đặc điểm công việc và điều kiện làm việc 


Nhằm nâng cao sự hài lòng trong công việc, công ty cần ưu tiên rà soát và có những điều chỉnh kịp thời, nhằm đảm bảo 
người lao động được bố trí phân công các mục tiêu/khối lượng công việc phù hợp với năng lực chuyên môn và nắm chắc 
những nhiệm vụ được giao. Điều này có vai trò rất quan trọng trong việc tạo động lực từ bên trong (ntrinsic motivation), 
giúp người lao động xây dựng sự tự tin, hưng phấn, thích thú và phát huy hết những điểm mạnh trong vị trí hiện tại, tạo nên 
sự thỏa mãn dài lâu với chính công việc, mục tiêu đang làm. Ngoài ra, Công ty có thể khuyến khích người lao động nâng cao 
ý thức trong việc xây dựng môi trường làm việc hiệu quả, với các chính sách, như: áp dụng mô hình 5S (Sàng lọc, Sắp xếp, 
Sạch sẽ, Săn sóc, Sẵn sàng) - một nguyên tắc làm việc nổi tiếng của người Nhật đã được áp dụng rộng rãi trong các tổ 
chức/doanh nghiệp ở nhiều quốc gia trên thế giới. 


Nói tóm lại, nghiên cứu này đã đóng góp bằng chứng thực nghiệm mới về các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong 
công việc của người lao động trong lĩnh vực xây dựng và kinh doanh bất động sản. Kết quả nghiên cứu là cơ sở để đề xuất 
các giải pháp thực tiễn cho doanh nghiệp, nhằm cải thiện và nâng cao sự thỏa mãn của nhân viên. Bên cạnh đó, nghiên cứu 
cũng mở rộng lý thuyết về các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc, khi đưa vào mô hình phân tích yếu tố 
“văn hóa thương hiệu” và kết quả cho thấy vai trò tích cực của yếu tố này. Tuy nhiên, nghiên cứu sử dụng cỡ mẫu tương đối 
hạn chế, và chưa đo lường được tác động riêng biệt đối với từng nhóm lao động. Các nghiên cứu trong tương lai có thể mở 
rộng mẫu nghiên cứu để gia tăng tính đại diện của kết quả ước lượng, và đưa vào mô hình phân tích các nhân tố mới, như 
chuyển đổi hình thức làm việc sau đại dịch Covid-19. 
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